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En la investigación se planteó como objetivo general determinar la relación entre la 
motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Distribuidora 
Industrial Líder S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018. Para lo cual se empleó las teorías 
de McClelland (citado por Robbins y Judge, 2013) sobre la motivación laboral y la de Arias 
(2012) sobre el desempeño laboral. Respecto de metodología, se recurrió al modelo de la 
investigación de tipo aplicado, con base al diseño no experimental de corte transversal y el 
nivel descriptivo-correlacional. Se efectuó un censo a 21 trabajadores de la Distribuidora 
Industrial Líder S.A.C. Los datos recabados mediante los cuestionarios fueron 
estructurados en el software de estadística “SPSS Statistics Versión 22”, llegando a la 
conclusión de que existe relación altamente significativa bilateral del 62,5% entre la 
motivación y el desempeño laboral. De forma similar, las dimensiones necesidad de poder 
y afiliación se relacionan con el desempeño laboral en un 69,7% y 70,9%, respectivamente; 
sin embargo, se demostró que no existe relación entre las necesidades de logro y el 
desempeño laboral. 












In the research, the general objective was to determine the relationship between the 
motivation and the work performance of the workers of Distribuidora Industrial Líder 
SAC, San Juan de Lurigancho, 2018. For which the theories of McClelland (cited by 
Robbins and Judge, 2013) on labor motivation and that of Arias (2012) on work 
performance. With respect to methodology, the research model of applied type was used, 
based on the non-experimental cross-sectional design and the descriptive-correlational 
level. A census was carried out on 21 workers of the Distribuidora Industrial Líder S.A.C. 
The data collected through the questionnaires were structured in the statistical software 
"SPSS Statistics Version 22", reaching the conclusion that there is a highly significant 
bilateral relationship of 62.5% between motivation and work performance. Similarly, the 
need for power and affiliation dimensions are related to job performance by 69.7% and 
70.9%, respectively; however, it was shown that there is no relationship between 
achievement needs and work performance. 
 























1.1.  Realidad Problemática  
 
Hoy en día se puede apreciar la falta de motivación tanto en empresas públicas como 
privada, este problema es un tema que se vive en la mayoría de las organizaciones, 
ya que muchos de las personas no están conformes con el trabajo que desempeñan, lo 
cual genera un ambiente de bajo desempeño laboral y esto afectaría seriamente la 
productividad en las empresas. 
 
Al respecto, Fogaça, Barbosa, Cortat, Pereira y Coelho (2018), en su investigación 
llevada a cabo con la finalidad de determinar la bibliografía del desempeño laboral 
del 2006 al 2015, encontraron que: “(…) the importance of performance in 
organizational studies, especially in understanding which factors (or variables) 
contribute to an increase in job performance” (p. 244). 
 
A nivel internacional, de acuerdo con información obtenida por el IMSS (2010), en 
países como Estados Unidos la desmotivación laboral trae como resultado una 
pérdida anual aproximada de 250,000 millones de dólares, por otro lado, en México 
al menos 4.5 millones de trabajadores entre 20 y 40 años reflejan falta de motivación, 
lo cual ocasiona que el índice de productividad disminuya en un 40 % en las 
empresas. Por otro lado, la Psicóloga laboral Leonor Hernández de la Universidad 
Nacional Autónoma de México (UNAM), indico que en México es muy natural que 
la motivación se pierda en el proceso de reclutamiento por problemas en la gestión 
del talento humano en el largo plazo. 
 
Precisamente, para DeMers (2015), llevar a cabo la motivación en los trabajadores es 
un proceso dificultoso, pero ampliamente necesario debido a su efecto sobre la 
productividad organizacional y en la retención del personal: 
 
Instilling motivation isn't easy, but it's necessary if you want your employees 
to grow and stay satisfied with their jobs. It's the driving factor that leads 
people to work harder, meaning more productivity for your organization, and 
the most important contributing factor to overall satisfaction, which leads to 





A nivel nacional, se considera que las micro, pequeñas y medianas empresas son las 
que representan la mayor cantidad del total de las empresas que impulsan la 
economía del país, específicamente representan el 99.5 % y la gran empresa el 0.5 % 
del total, tal como refiere en la publicación del diario La República (2015), respecto 
de la economía peruana; no obstante, estas empresas en su mayoría son constituidas 
de manera empírica es decir sin conocimiento técnico, por lo cual no cuentan con 
herramientas válidas y confiables que permitan evaluar al colaborador y analizar qué 
tan motivado se encuentra en su área de trabajo. Teniendo en cuenta lo anterior se 
podría generar un problema muy común en las empresas, el bajo desempeño laboral. 
Esto traería como resultado un bajo nivel productivo en cada colaborador, un 
deficiente trabajo en equipo y por ende un descenso en el desempeño general de la 
organización. 
 
De acuerdo con un artículo publicado Puntriano (2017), sólo un 30% de los puestos 
de trabajo surgían de empresas formalizadas, es decir más de la mitad de trabajadores 
operan de manera informal por otro lado expresan que existe un reto de gran 
magnitud la cual comprende la disminución de informalidad laboral, con lo cual al 
formalizarlos daría paso a la necesidad de analizar este tema tan fundamental como 
lo es la motivación en los trabajadores y con ello mejorar su desempeño laboral. 
 
A nivel local este problema se refleja de forma alarmante, tal como se refleja en la 
empresa Distribuidora Industrial Líder S.A.C., ubicada en el populoso distrito de San 
Juan De Lurigancho, cuenta con un local de ventas en la Av. Abancay Nº 109. La 
empresa se dedicada al diseño, fabricación, comercialización y prestación de 
servicios relacionados con las estanterías metálicas tanto como la fabricación de 
Lockers, ángulos ranurados, vitrinas, mostradores, ropero policial, armario metálico 
y anaqueles. 
 
De acuerdo con datos obtenidos en el informe realizado por Tacza (2017), debido a 
que los requerimientos de los clientes son a tiempo definido se originan ciertas 
problemáticas, tales como las tardanzas, faltas injustificada y desinterés en el trabajo, 




colaboradores en consecuencia a estas situaciones que se han desarrollado con el 
transcurrir de los años. 
 
Otra de las posibles causas identificadas por Tacza (2017), podrían estar relacionada 
con el corte de subsidios en los almuerzos, es decir que la empresa ya no cubre los 
gastos de los colaboradores, lo cual, generó la renuncia de algunos trabajadores, ya 
que, si bien el recorte mencionado no tiene una implicancia directa con el salario, 
afecta de forma directa al colaborador debido que significa un gasto diario para ellos. 
Por otro lado, la monotonía en la que viven los trabajadores es otro punto que se debe 
trabajar porque esto también afecta la motivación de estos y por ende a su 
desempeño laboral. Otro caso evidenciado en la empresa y que tiene una gran 
relevancia en cuanto al desempeño es la remuneración, ya que, si un colaborador 
tiene una mayor carga laboral implicaría una mayor responsabilidad en la cual tiene 
que dirigir un grupo de trabajo por lo que debería ser merecedor de una 
remuneración diferenciada, es decir, un mayor sueldo en relación con sus 
subordinados, sin embargo, nunca se llevó a cabo el incremento de los sueldos. 
 
En cuanto a la higiene se refiere se puede apreciar que el ambiente no es el óptimo 
debido a que la infraestructura está deteriorada y tienen poco mantenimiento. Todo lo 
anterior mencionado repercute en la motivación y es por ello, que el desempeño 
laboral se ve seriamente afectado lo cual es un problema para la empresa 
Distribuidora Industrial Líder S.A.C., ya que, genera retrasos e incumplimiento con 
los planes de producción. Lo cual ocasiona que se tenga perdidas al no poder 
desarrollar y lograr cumplir los objetivos fijados por la empresa provocando así una 
mala imagen de la empresa por estos retrasos. Es por ello, que en la presente 
investigación se planteó el objetivo de determinar si la motivación tiene algún efecto 
en el desempeño laboral en la empresa Distribuidora Industrial Líder S.A.C., del San 
Juan de Lurigancho, en el año 2018.  
1.2.  Trabajos previos 
Ámbito internacional 
Ramírez (2015), en su investigación de título “Relación entre la motivación y el 




multidisciplinaria, 2015”, presentado con la finalidad de optar por la maestría en 
Gestión de empresas en la reconocida Universidad Nacional Autónoma de 
Nicaragua. Planteó el objetivo de identificar si la motivación tiene alguna relación 
con el desempeño del personal del área administrativa en una institución 
universitaria. El marco teórico estuvo compuesto por Robbins (2005), quien explicó 
que la motivación permite incentivar el accionar de los trabajadores hacia un objetivo 
en tanto que logre desempeñarse de forma efectiva; asimismo, estuvo compuesto por 
Arias Galicia (2004), quien menciona que es de crucial importancia el desarrollo de 
las capacidades del personal con la finalidad de que se logre una alta competitividad 
en las empresas. La investigación fue de enfoque cuantitativo, de tipo aplicado, no 
experimental en su diseño y descriptivo-correlacional de acuerdo con el nivel que 
alcanzó. Se aplicaron los cuestionarios como instrumentos, los cuales contuvieron un 
total de 23 preguntas. Se identificó a una población de 83 trabajadores a los cuales se 
les aplicó un censo. El autor concluyó que existe una relación significativa del 
37,089% (Rho=0,371; Sig. =0,000) entre los niveles de motivación y el desempeño 
alcanzado por los trabajadores de la institución; asimismo, que debido a las acciones 
de los encargados y la prestación de las condiciones necesarias los trabajadores se 
encuentran contentos laborando en la empresa FAREM-ESTELI. 
La investigación tuvo como principal aporte el diseño de la estructura de teorías 
relacionadas a determinar la relación entre la motivación y el desempeño de los 
trabajadores, debido a que logró establecer que la adecuada gestión de la motivación 
en el personal permite incrementar de forma directa los beneficios sobre su 
desempeño. 
Sum (2015), en una investigación de título “Motivación y desempeño laboral del 
personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1”, presentado para 
alcanzar la licenciatura en psicología organizacional en la reconocida Universidad 
Rafael Landívar de Guatemala. El objetivo de la tesis fue determinar el grado de 
relación de la motivación laboral con el desempeño de los trabajadores de una 
empresa encargada de procesar alimentos. Empleó como teóricos a Gonzales (2008), 
quien dio a conocer que la motivación consiste en un proceso del trabajador, el cual 
se representa en sus capacidades y de las cuales depende su desempeño en la 




posible determinar el desempeño del trabajador en función al nivel de desarrollo de 
actividades y el logro de objetivos. La metodología aplicada en la tesis fue aplicada, 
no experimental transversal y descriptiva correlacional a partir del cual se diseñó dos 
cuestionarios con preguntas relacionadas a cada una de las variables de la 
investigación. Se encuestó a un total de 34 trabajadores mediante la escala tipo 
Likert. Al finalizar, el investigador concluyó que, existe alta motivación y 
desempeño laboral entre los trabajadores de la empresa; asimismo, el coeficiente de 
correlación de Rho = 0.800 y el la Significancia = 0.000, por lo que infirió que, el 
manejo adecuado y concienzudo de la motivación de cada trabajador permitirá 
alcanzar los niveles de desempeño laboral deseados.  
 
Esta investigación sirvió como aporte para los resultados de la investigación, ya que, 
refleja el grado de validez externa respecto de la relación entre motivación y el 
desempeño en los trabajadores de las áreas administrativas de las diversas empresas, 
también es de mucha importancia debido a que evidencia con pruebas estadísticas 
que si los encargados del talento humano no se preocupan por desarrollar altos 
niveles de motivación entre sus trabajadores, estos podrían no desempeñarse con el 
máximo de sus capacidades. 
López (2015), en su tesis titulada “Motivación como factor influyente en el 
desempeño laboral de los docentes de la unidad educativa Carabobo”, para obtener el 
título de magister en gerencia avanzada en educación. Universidad de Carabobo, 
Venezuela. La cual plantea el objetivo de describir la relación de la motivación de los 
docentes de una institución educativa superior con su desempeño laboral. Respecto 
de las teorías aplicadas para el sustento de la investigación, se recurrió a Maslow 
sobre la teoría de las necesidades y a Deci acerca de la autodeterminación y a 
Hezberg por su teoría de los dos factores. El proceso de investigación se desarrolló 
de acuerdo con la investigación de tipo aplicado, sin experimentos, en sólo periodo y 
con la finalidad de describir la relación entre variables sin profundizar en 
explicaciones. La población fue de 24 profesores de los cuales se seleccionó a una 
muestra de 10 docentes a los que se les aplicó los cuestionarios de motivación y 
desempeño laboral con escalas tipo Likert, mediante la técnica de encuestas. Al 




tiene un alto grado de relación con su desempeño laboral, de acuerdo con un Rho = 
0.800 y un nivel de Significancia = 0.000. 
El aporte que brindo la tesis está relacionada al marco metodológico, ya que, en esta 
investigación se está tomando a algunos autores de la investigación citada, en 
relación con los instrumentos utilizados por otro lado los resultados al que se desea 
llegar en la presente investigación son en cierta medida similares, además servirá 
como apoyo para el momento de la discusión en relación con el nivel de correlación 




Rodríguez (2016), en su tesis titulada “Motivación laboral y su influencia en el 
desempeño de los colaboradores de la empresa Agro Química Silva, Los olivos, 
2016”, presentado con la finalidad de optar por la licenciatura en administración en 
la Universidad César Vallejo. Tuvo como objetivo general identificar el grado de 
relación de la motivación laboral con el desempeño de los trabajadores de una 
empresa dedicada a la producción y comercialización de productos químicos para la 
agricultura. El autor de la investigación apoyó sus propuestas en la teoría de 
McGregor, la teoría de los factores de Herzberg, el modelo de Fiedler, entre otros. La 
tesis tuvo una metodología de diseño no experimental de corte transversal, aplicada y 
descriptiva correlacional. La población fue de 74 colaboradores y la muestra ha 
estado conformada por 62 colaboradores y la técnica utilizada para esta investigación 
fue la encuesta, el cual tuvo como instrumento el cuestionario con escala de tipo 
Likert, con el cual se obtuvo un conjunto de datos que se procesaron en el software 
SPSS21. Se calculó un coeficiente de correlación Rho=0.51, Sig.=0.000 < 0.05 entre 
la motivación laboral y el desempeño de los colaboradores de la empresa 
AgroQuímica Silva, por lo que infirió que cambios positivos en la motivación del 
personal provoca cambios también positivos en el desempeño de los trabajadores. 
Esta tesis aporto a la presente investigación bases teóricas semejantes a las que se 
utilizara para la realización de la presente investigación, por otro lado, fue 
metodología semejante a la presente tesis en tanto que emplea el mismo instrumento 




pretenden lograr al finalizar la investigación, y con lo cual nos podría ayudar a 
comparar a través de la discusión de resultados. 
Luna (2015), a través de su investigación titulada “La motivación y el desempeño 
laboral en la Asociación sin fines de lucro ADSOPUR, San Juan de Lurigancho-
2015”, presentada a fin de optar por la licenciatura de administración en la 
Universidad César Vallejo, planteó el objetivo de determinar si la motivación laboral 
tiene relación significativa con el desempeño de los trabajadores de una organización 
no lucrativa. Para alcanzar este objetivo se apoyó en la teoría de McClelland, Vroom 
y Locke sobre la motivación y el desempeño, respectivamente. El marco 
metodológico se adecuó a la investigación aplicada, no experimental transversal y 
descriptiva correlacional. El investigador seleccionó a una muestra de 35 
trabajadores de la organización a fin de aplicarles un cuestionario de 64 ítems de 
escala tipo Likert sobre las variables mencionadas, mediante la técnica de encuestas. 
El autor llegó a la conclusión de que la motivación se relaciona de forma 
significativa con el desempeño laboral de los trabajadores de una organización no 
lucrativa (Rho=0,482 y un Sig.=0,000). 
El principal aporte que brindo la investigación de Luna (2015), está relacionado al 
marco teórico puesto que a través de ellos logró determina que en efecto la 
motivación se relaciona con el desempeño de los trabajadores. Asimismo, permitió 
identificar la eficacia de la prueba de Spearman a fin de determinar la relación entre 
las variables. 
Reynaga (2015), mediante su investigación “Motivación y desempeño laboral del 
personal en el hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015”, presentada a fin 
de optar por el grado de Licenciado en Administración en la Universidad Nacional 
José María Arguedas, estableció el objetivo general de identificar si la motivación de 
los trabajadores de una institución de salud pública tiene relación con su desempeño 
laboral. Algunas teorías utilizadas como las de Aldo G. Finetti (1997) que habla 
sobre las motivaciones fisiológicas o primarias y motivaciones sociales o 
secundarias, Chiavenato (2000) quien habla sobre el ciclo motivacional, también 
toma la teoría de las necesidades de Abraham Maslow. Esta investigación tiene 
enfoque cuantitativo, correlacional en la cual existe una población de 458 y se tomó 




presente investigación concluye que debido al resultado obtiene el valor de 
Rho=0,488 y un Sig.=0.000, por lo cual logró inferir que la motivación laboral se 
relaciona de forma significativa con el desempeño laboral de los trabajadores de la 
institución de salud pública en la que se realizó la investigación. 
La contribución que brindó la investigación fue el conjunto de teorías relacionadas a 
las variables motivación y desempeño laboral, dicha información apoyó directamente 
la investigación planteada para contar con una referencia y de este modo llegar a 
resultados similares. 
1.3.  Teorías relacionadas al tema 
Variable 1: Motivación 
De acuerdo con McClelland citado por Robbins y Judge la motivación se entiende 
como las:  
“(…) etapas que están vinculadas con la ansiedad, dirección y subsistencia. Eso es lo 
que realiza la persona para alcanzar sus metas u objetivos. Si bien es cierto la 
motivación siempre está unida con el esfuerzo para cumplir cualquier meta” (2013, p. 
440). 
El concepto de esta teoría entiende que la motivación es un factor importante para el 
cumplimiento de las metas que cada individuo se ha trazado; de tal manera que, si un 
individuo se siente altamente motivado por lograr la meta que se haya propuesto, 
entonces se esforzará en mayor medida que aquel individuo que no se sientan tan 
motivado. 
Con base a la teoría de la motivación propuesta por McClelland (citado por 
Robbins y Judge, 2013), se logró identificar que la motivación se clasifica de con tres 
necesidades humanas, las cuales tienden a adaptarse de acuerdo al grado de 
importancia que le otorgan los individuos en el desarrollo de sus actividades en un 
entorno dado. En tal sentido, los gerentes de las empresas deben comprender que los 
trabajadores no sólo necesitan un sueldo mínimo, sino también oportunidades de 
ascender y ser reconocido por su buen trabajo. 




Necesidades de logro: refiere al impulso por resaltar entre los compañeros, 
para lograr lo que desea en función a un conjunto de funciones y realizar el 
mayor esfuerzo por ganar. De acuerdo con McClelland (citado por Robbins y 
Judge, 2013), para determinar las necesidades de logro es necesario analizar los 
siguientes indicadores: 
 
Infraestructura, refiere a si los ambientes físicos de la empresa son los 
adecuados para que los trabajadores realizan sus actividades de forma correcta 
y sin perjudicar su estado físico y mental.  
Estabilidad laboral, refiere a la estabilidad que le puede brindar la empresa al 
trabajador a través de un contrato que le aseguren un sueldo y que se cumplan 
con las normativas laborales. 
Salario, refiere a silos salarios asignados a los trabajadores son acordes a sus 
capacidades, nivel de experiencia y con, sobre todo, con el nivel de carga 
laboral propuesto por la empresa. 
 
Necesidades de poder: refiere a la necesidad de los trabajadores de obtener 
poder o capacidad de dominio en relación con el trabajo que desempeña en la 
empresa. De acuerdo con McClelland (citado por Robbins y Judge, 2013), para 
determinar las necesidades de poder es necesario analizar los siguientes 
indicadores: 
Liderazgo, refiere a la posibilidad que le brinda la empresa al trabajador para 
desarrollar su capacidad de dirigir y guiar personas y equipos hacia el logro de 
objetivos. 
Empowerment, hace referencia a la posibilidad de ser delegados a nuevas 
funciones y responsabilidad con la finalidad de que el trabajador obtenga 
experiencia en cargos de mayor nivel. 
Clima organizacional, refiere al ambiente psicológico que viven los 
trabajadores en sus áreas de trabajos, tales como, la cordialidad, el 
compañerismo, la alegría entre amigos o si por el contrario se vive un ambiente 





Necesidades de afiliación: refiere al establecimiento de relaciones con otras 
personas mediante vínculos de compañerismo, amistad o relaciones cercanas. 
Es entendida también como un comportamiento del individuo en la sociedad en 
tanto que responde a la necesidad de crear nuevas relaciones afectivas con otras 
personas. De acuerdo con McClelland (citado por Robbins y Judge, 2013), para 
determinar las necesidades de afiliación es necesario analizar los siguientes 
indicadores: 
 
Relaciones interpersonales, refiere a las relaciones que se desarrollan entre los 
compañeros de trabajo del mismo nivel, los que se desarrollan con los jefes y 
con los dueños de la empresa. 
Solidaridad, refiere al apoyo que se brindan personas en el área de trabajo sin 
importar el cargo que ocupan en la empresa. 
Empatía, hace referencia a la capacidad del trabajador para asumir lo que los 
demás sienten con la finalidad de entenderlo a nivel emocional.  
 
La teoría de las necesidades, desarrollada por el fundador y exponente de la 
psicología humanista Abraham Maslow (citado en Robbins & Judge, 2013), en el 
que expone de manera contundente que la motivación es el “proceso que determina 
la intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo de un individuo hacia el logro de 
una meta” (p. 203). 
En específico, Maslow clasifica el proceso de la motivación de acuerdo a cinco 
necesidades que están representadas en una pirámide de nivel jerárquico, citado por 
Robbins & Judge (2013). 
 
Necesidades fisiológicas: refiere a aquellas necesidades de índole básico que 
tienen como fin preservar la vida del ser humano mediante la alimentación, el 
beber agua, estar abrigados, etcétera. De acuerdo con Maslow dichas 
necesidades son primordiales en la vida cotidiana, de tal manera que si estas no 





Necesidades de Seguridad: Estas necesidades refieren a que la mayoría de las 
personas desearían estar libres de algún peligro físico y sobre todo o que es 
común en las empresas, el miedo de perder el puesto de trabajo (p. 61). 
Necesidad de afiliación y/o aprobación: Toda persona siente la necesidad de 
establecer relaciones, de pertenecer a  un grupo en un espacio donde se sienta 
cómodo ya sea familiar, amical o de manera formal en un trabajo, así mismo de 
pertenecer a un conjunto y sea aceptado en todos los niveles (p. 61). 
Necesidades de estima: luego de que las personas emprenden la satisfacción 
de sus necesidades de pertenencia, despliegan sus esfuerzos por desarrollar 
afecto, ya sea por si mismos o por los demás, generando satisfacción como el 
dominio, autoridad, nivel en sociedad y la confianza en sí mismos. Es por ello, 
que a medida que el ser humano se relaciona con los demás, aumenta también 
su deseo de formar parte de un conjunto social de mayor nivel al que 
acostumbraba, queriendo así obtener mayores ingresos (p. 61). 
Necesidades de autorrealización: la pirámide de Maslow permite visualizar 
que esta es la máxima necesidad, ya que cada persona tiene ese deseo de 
convertirse en lo que siempre ha anhelado, con el objetivo de maximizar el 
propio potencial y lograr metas trazadas (p. 61) 
 
De acuerdo con el enfoque de la motivación desarrollado por Robbins & Coulter 
(2014), se entiende que “la motivación se refiere al proceso mediante el cual los 
esfuerzos de una persona se ven energizados, dirigidos y sostenidos hacia el logro de 
una meta” (p. 341). 
 
En tal sentido, los buenos gerentes comprenden que la motivación de cada 
colaborador es propia del individuo y, por tanto, diferente para sus compañeros de 
trabajo en la medida en que las actividades que motivan a un colaborador no 
necesariamente lograrán motivar a otro trabajador. 
 





Energía: refiere a la intensidad o atracción de las personas que los motivan a 
poner más firmeza en lo que hacen y trabajar arduamente. 
 
Dirección: la motivación de los trabajadores no sólo es impulsada por la 
energía que ellos puedan, sino también por el tipo de aprendizaje que puedan 
obtener de sus líderes. 
Perseverancia: quieren empleados que perseveren en dar un mayor esfuerzo 
para alcanzar esas metas. 
Variable 2: Desempeño laboral 
De acuerdo con la teoría del desempeño laboral de Arias (2012), esta variable 
“(…) está determinada por la conjugación de elementos como la habilidad, 
conocimiento, personalidad y expectativas” (p. 337). 
 
Es importante resaltar que uno de los factores determinantes para el desempeño 
laboral son las habilidades de los trabajadores, así como los conocimientos del puesto 
y la personalidad, sin embargo, como se desprende de las teorías señaladas 
anteriormente, el desempeño depende también del nivel de satisfacción que puede 
tener la persona. Ante esto, los procesos como el análisis del puesto y un eficaz 
proceso de selección resultan relevantes. Para lo cual el autor presenta las siguientes 
dimensiones: 
 
Habilidad: refiere a la capacidad intelectual y psicomotora necesarias para el 
desarrollo de una determinada actividad; por lo tanto, habilidad del individuo 
está íntimamente relacionada con el desempeño que pueda alcanzar en el 
desarrollo de uno o más actividades, brindar ideas de solución a los problemas 
o mejorar sus habilidades con la finalidad de adaptarse a un lugar de trabajo. 
De acuerdo con Arias (2012), para determinar las habilidades del trabajador es 
necesario analizar los siguientes indicadores: 
 
Capacidad, refiere al conjunto de cualidades y aptitudes físicas e intelectuales 





Intención, es la determinación que se formula el trabajador respecto de la 
realización de las actividades que se encuentran a su cargo. 
Adaptación, es la habilidad del colaborador para aceptar y superar de forma 
exitosa los cambios que se puedan dar en sus áreas o en la empresa en general. 
 
Conocimiento: las personas deben contar con un conjunto de habilidades 
conceptuales de utilidad práctica a fin de desarrollar una actividad laboral; de 
tal manera que estas le permitan obtener destrezas para manejar de manera 
efectiva equipos de trabajo, interpretar el procedimiento de la organización y 
asimilar la innovación en tecnologías que están vinculadas a más oportunidades 
de trabajo. En tal sentido, comprende la gestión del desempeño de alto nivel 
para la ejecución del proceso administrativo que tiene por finalidad fortalecer 
el potencial del talento humano en la empresa. De acuerdo con Arias (2012), 
para determinar el nivel de conocimientos del trabajador es necesario analizar 
los siguientes indicadores: 
 
Aspectos conceptuales, hace referencia al manejo de términos propios del 
trabajo que le asignado la empresa. 
 
Procedimientos, refiere a si los trabajadores conocen y desarrollan sus 
actividades de acuerdo con los procedimientos propuestos por la empresa. 
Asimilación, es la habilidad del trabajador que le permite entender todos los 
pasos que deben llevar acabo para concretar los objetivos que le han propuesto. 
Puesto de trabajo, refiere a si los trabajadores tienen conocimiento de las 
funciones que se deben llevar acabo en un determinado puesto y si logran 
desarrollarlos de acuerdo con lo esperado. 
 
Personalidad: refiere a la forma en que las personas perciben y actúan en un 
entorno determinado. Es por ello que estas formas de percibir y actuar también 
son entendidas como estilos para manejar las relaciones con otras personas, 
orientar los pensamientos y emociones (en las que se incluyen las de tensión y 
energía) hacia objetivos particulares. En tal sentido, el adecuado 




la gerencia de las empresas, en tanto que constituye el estilo para gestionar el 
talento humano de cada trabajador. De acuerdo con Arias (2012), para 
determinar la personalidad del trabajador es necesario analizar los siguientes 
indicadores: 
 
Veracidad, refiere al nivel de sinceridad de los trabajadores en el desarrollo de 
sus actividades. 
Actitudes, refiere a la conducta de las personas en sus áreas de trabajo, si 
demuestran un comportamiento acorde con el puesto que le asignaron o si por 
el contrario se muestran negativos con lo que hacen. 
Emociones, es conjunto de reacciones que definen el estado de ánimo de cada 
persona, tales como, la alegría, la tristeza o el miedo. Específicamente, está 
relacionado con el control de las emociones en los momentos de estrés y 
tensión. 
Relaciones, refiere al desarrollo de vínculos afectivos entre las personas que 
comparten un área de trabajo. 
 
Expectativas: es el efecto esperado posterior al desempeño de los trabajadores, 
específicamente está relacionado con las recompensas si las actividades fueron 
satisfactorias o con las sanciones si no lo fueron. Por lo tanto, las expectativas 
son los principales moldeadores de la forma de razonar, percibir y entender que 
tiene el trabajador para ejecuta las actividades que tiene a cargo. De acuerdo 
con Arias (2012), para determinar las expectativas del trabajador es necesario 
analizar los siguientes indicadores: 
 
Recompensas, refiere a los reconocimientos, premios homenajes o incentivos 
que reciben los trabajadores a cambio de un desempeño igual o superior a los 
requerimientos de la empresa. 
 
Sanciones, refiere a los castigos que reciben los trabajadores debido a un 
desempeño inapropiado o que se encuentra por debajo de los estándares de la 





Por otra parte, según la teoría del desempeño laboral de Robbins & Coulter (2014), 
“el desempeño es definido como los comportamientos observados en el colaborador, 
que son relevantes para el logro de objetivos en la organización y pueden ser 
medidos de acuerdo a las competencias de cada persona, y la contribución que 
brindan a la empresa” (p. 280). 
 
En tal sentido, el autor propone las siguientes dimensiones: 
 
Asistencia y exactitud: refiere a cumplir de forma exacta con el horario 
establecido en la organización. En tal sentido, si un trabajador cumple con los 
horarios de entrega de informes o de alguna actividad que se le ha encargado, 
entonces se podrá comprobar si nivel de eficacia (p. 280). 
Trabajos en equipos: refiere a la capacidad del trabajador para establecer 
relaciones con otras personas con distintas capacidades, gustos y 
personalidades a fin de coordinar el desarrollo de una actividad ya sea en su 
misma área de trabajo o en otro departamento de la organización (p. 280). 
Productividad: refiere al cumplimiento del trabajo asignado mediante el uso 
eficiente de capacidades intelectuales, recursos materiales y humanos, así como 
del tiempo con la finalidad de obtener la mayor calidad posible de acuerdo con 
los requerimientos de los superiores (p. 280). 
Calidad de los resultados: refiere a grado en el que los trabajadores logran 
desarrollar las actividades encomendadas en función con los estándares y los 
procesos diseñados por la empresa; es decir, si logran cumplir con lo esperado, 
con las metas que se les han planteado y con los objetivos generales de la 
organización (p. 281). 
Respeto y compromiso: refiere a la habilidad del trabajador para respetar las 
normas de conducta establecidas por la empresa, así como de mantener su 
responsabilidad con las actividades que realiza, en la medida en que el 
colaborador cumple con lo esperado. Asimismo, esta dimensión está 
relacionada con el trato cordial y la disposición de servir a los demás miembros 




Labor bajo presión: el desarrollo de las actividades laborales genera diversos 
cambios en la salud del trabajador, principalmente, se identifica el estrés como 
la principal causa de alteración de la salud en los colaboradores de las 
empresas. Este mal es originado por situaciones de tensión y la presión de 
llevar a cabo una actividad, generando cambios en los hábitos del trabajador 
que pueden desarrollar efectos negativos en las demás áreas de la vida personal 
del colaborador y que si no son tratadas a tiempo pueden originar 
consecuencias aún más graves (p. 281). 
 
De acuerdo con la teoría del desempeño laboral propuesta por Cabala y Salgado 
(2010), la variable en cuestión se define como “(…) la relación entre la conducta 
laboral y el rendimiento o el logro de resultados en la que la persona trabaja, y estaría 
dimensionado por el desempeño de tarea, contextual y organizacional” (p. 77). 
 
De acuerdo con lo propuesto por Cabala y Salgado (2010), el desempeño del 
trabajador está íntimamente relacionado con la conducta y las capacidades para 
efectuar un conjunto de tareas en las que se pone a prueba el nivel de rendimiento del 
trabajador para lograr resultados. En tal sentido, el autor propone identificar las 
siguientes dimensiones con la finalidad de medir el desempeño de los trabajadores: 
  
Desempeño en las tareas: está relacionado con la habilidad del trabajador para 
tomar decisiones oportunas con la finalidad de ejecutar las tareas a su cargo, 
asimismo, con la habilidad para organizar, planificar y la proactividad para 
resolver los problemas, los conocimientos técnicos y su incidencia en la 
productividad, lo que requiere una constante capacitación y actualización de 
diversos saberes temáticos. 
Desempeño contextual: es lo que está inmerso en el ámbito administrativo en 
el cual se realizan funciones ligadas al compromiso institucional, la 
colaboración con las diversas áreas de la empresa y la continua transmisión de 
conocimientos hacia los integrantes del grupo en cual se lidera en base a 
objetivos factibles de alcanzarse con eficiencia y cooperación se subdivide en 




Desempeño organizacional: Lo cual responde a una realidad objetiva de los 
medios y recursos empleados en la cadena administrativa de valor en la 
empresa, la eficiencia y la racionalización de los recursos deberá estar presente 
en cada parte del proceso, como el rendimiento y responsabilidad laboral esto 
determinará el éxito o fracaso de la gestión, se subdivide en rendimiento 
laboral, responsabilidad laboral y eficiencia del tiempo. 
1.4.  Formulación del problema  
Problema General 
¿Cuál es la relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral en la 
empresa Distribuidora Industrial Líder S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018? 
Problemas Específicos 
¿Qué relación existe entre la necesidad de logro y el desempeño laboral en la 
empresa Distribuidora Industrial Líder S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018? 
¿Qué relación existe entre la necesidad de poder y el desempeño laboral en la 
empresa Distribuidora Industrial Líder S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018? 
¿Qué relación existe entre la necesidad de afiliación y el desempeño laboral en la 
empresa Distribuidora Industrial Líder S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018? 
1.5.  Justificación del estudio 
 
La presente investigación se justifica en 4 aspectos, entre los que tenemos: la 
justificación teórica, práctica, metodológica y social. 
        Justificación de aspecto teórico 
Consiste en tomar como referencia principal la teoría de las necesidades de 
McClelland y Arias F. los cuales son afines a la realidad problemática referida en la 
investigación y ayuda a definir conceptos y teorías que complementen la 
importancia de las diversas escalas de necesidades humanas, la cual repercute en el 
desempeño de cada individuo en su labor diario. Por lo tanto, con esta 




entre las variables que son motivo de estudio en la presente empresa 
DISTRIBUIDORA INDUSTRIAL LIDER S.A.C. 
 
Justificación de aspecto práctico 
En el ámbito práctico la investigación propuesta es notable ya que, en relación con 
los objetivos trazados para el mismo, los resultados permitieron encontrar 
soluciones realistas a los problemas expuestos en esta investigación, tales como 
incrementar el nivel de motivación en aras de mejorar el rendimiento de los 
trabajadores. Por otro lado, se tiene la posibilidad de sugerir algunos cambios en el 
desempeño laboral de cada personal con la finalidad de generar un cambio de 
mayor impacto en el rendimiento general de la empresa. 
 
Justificación de aspecto metodológico 
Esta investigación tiene relevancia en la metodología para la investigación, ya que 
se elaboró dos instrumentos para la recolección de datos a fin de medir las variables 
motivación y desempeño laboral, tanto de forma individual como de forma conjunta 
lo cual también servirá de referencia a investigaciones posteriores con realidades 
problemáticas similares. 
 
Justificación de aspecto social 
La investigación buscó determinar la motivación y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa distribuidora industrial líder S.A.C. del distrito de San 
juan De Lurigancho, con lo cual se brindó información veraz a fin de que la empresa 
pueda tomar acciones correctivas para hacer positiva las relaciones con sus 
trabajadores.  
  
1.6.  Hipótesis 
 
Hipótesis General  
Existe relación entre la motivación y el desempeño laboral en la empresa 





Existe relación entre la necesidad de logro y el desempeño laboral en la empresa 
Distribuidora Industrial Líder S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018. 
Existe una relación entre la necesidad de poder y el desempeño laboral en la empresa 
Distribuidora Industrial Líder S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018. 
Existe relación directa entre la necesidad de afiliación y el desempeño laboral en la 
empresa Distribuidora Industrial Líder S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018. 
1.7.  Objetivos 
 
Objetivo General  
Determinar la relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral en la 
empresa Distribuidora Industrial Líder S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018. 
Objetivos Específicos 
 Determinar la relación que existe entre la necesidad de logro y el desempeño 
laboral en la empresa Distribuidora Industrial Líder S.A.C., San Juan de 
Lurigancho, 2018. 
 Determinar la relación que existe entre la necesidad de poder y el desempeño 
laboral en la empresa Distribuidora Industrial Líder S.A.C., San Juan de 
Lurigancho, 2018. 
 Determinar la relación que existe entre la necesidad de afiliación y el 
desempeño laboral en la empresa Distribuidora Industrial Líder S.A.C., San 





















2.1.  Diseño de investigación 
Tipo de estudio 
Con base a lo propuesto por Hernández, Fernández y Baptista (2010), es posible 
inferir que el tipo de estudio o investigación aplicada es aquella en la que los 
investigadores hacen uso de un conjunto de teorías referentes a un tema en específico 
que les permitirá dar respuesta a las preguntas que se formulen sobre una realidad 
problemática en concreto el cual es objeto de su estudio y que de cuyos resultados se 
puedan obtener resultados de índole práctico. En tal sentido, es importante mencionar 
que en la presente investigación se utilizó el modelo de los estudios de tipo aplicado 
en tanto que se aplicaron las teorías más representativas sobre la motivación y el 
desempeño laboral a fin de describir su relación en la empresa Distribuidora 
Industrial Líder S.A.C.  
Diseño 
Respecto del diseño de investigación, Hernández, et al. (2010), menciona que el 
diseño no experimental “podría definirse como la investigación que se realiza sin 
manipular deliberadamente las variables. Es decir, se trata de estudios donde no 
hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto 
sobre otras variables” (p.149). Asimismo, identifica el diseño de corte transversal, 
también llamado transaccional, refiere a la investigación en la que se efectúa la 
recolección de datos en un único lapso a fin de determinar el comportamiento de una 
o más variables. Es por ello que, se optó por utilizar el diseño no experimental 
transaccional a fin de determinar el comportamiento de las variables motivación y el 
desempeño laboral en la empresa Distribuidora Industrial Líder S.A.C. 
Nivel 
Por otra parte, es de vital importancia describir que las investigaciones descriptivo-
correlaciónales son aquellas en las que se “(…) determina el grado de asociación 
entre [dos o más] variables empresariales.” (Vara, 2010, p. 210). Es por ello que, en 
la presente investigación se aplicó los parámetros del nivel descriptivo correlacional, 
en tanto que, se estudió el comportamiento de las variables motivación y desempeño 




ambas variables en la Distribuidora Industrial Líder S.A.C. ubicada en San Juan de 




Con base a lo desarrollado por Pino (2007), respecto del método hipotético 
deductivo, es posible inferir que refiere a la descripción de afirmaciones de carácter 
general que son explicados a partir de un conjunto de deducciones o consecuencias 
los cuales deben ser verificados por el investigador. Es por ello, que en la presente 
tesis se aplicó el método hipotético deductivo; puesto que, se determinó una hipótesis 
general y un conjunto de hipótesis específicas a través de la prueba Rho de Spearman 






Figura 01: Esquema de Diseño de investigación 
 




2.2.  Variables, Operacionalización 
Variable (1) Motivación 
C  Censo 
X O1  Motivación 
R  Correlación 











De acuerdo con McClelland citado por Robbins y Judge (2009), se define como 
motivación a la fijación o grado de importancia que se evidencia en una persona por 
buscar un medio de satisfacción a una determinada necesidad. En tal sentido, la 
motivación se clasifica en distintas etapas vinculadas con la ansiedad, dirección y 
subsistencia. Por lo que, con base a esta teoría la motivación se entiende como un 
factor importante del cual dependerá el cumplimiento de las metas que cada 
individuo se ha trazado, así como las metas que le hayan propuesto sus superiores.  
Variable (2) Desempeño laboral 
Con base a la propuesta de Arias (2012), el desempeño laboral se define como la 
conjugación de las habilidades, conocimientos, personalidad y expectativas que 
posee un individuo y de los cuales depende el logro del rendimiento alcanzado en su 
centro de labores, así como la actuación misma en cada una de las tareas y funciones 
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2.3.  Población y Censo 
Población: según Hernández, et al. (2010), la población se define como “(…) el 
conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 
174). Es decir que, refiere a todos los individuos que comparten una o más rasgos y/o 
características susceptibles de medición los cuales son objeto de un determinado 
estudio o investigación. En tal sentido, la población de la presente tesis de grado 
estuvo compuesta por los 21 colaboradores que laboran en la empresa Distribuidora 
Industrial Líder S.A.C. 
Censo: respecto del censo Pino (2010), lo define como la recolección de datos 
relacionados a las características observables de todos los individuos que componen 
una población, el cual se realizado cuando el investigador cuanta con los recursos 
materiales y humanos para obtener la información de cada uno de los individuos que 
conforman la población. 
Debido a que la cantidad de individuos que integran la población de la presente 
investigación fue de sólo 21 individuos y a que se contaba con los recursos 
materiales y humanos suficientes se resolvió ejecutar un censo a todos a los 
colaboradores de la empresa Distribuidora Industrial Líder S.A.C. de la planta 
ubicada en Campoy. 
Criterios de inclusión y exclusión 
Es de vital importancia resaltar que para fines investigativos únicamente fueron 
considerados todos aquellos trabajadores de la empresa Distribuidora Industrial Líder 
S.A.C. en la planta ubicada en Campoy; mientras que se excluyeron a todos los 






21 trabajadores de la 






2.4.  Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos, Validez y Confiabilidad 
Técnicas: de acuerdo con los conceptos propuestos por Tamayo (2008), es posible 
inferir que una de las técnicas de recolección de datos más importantes en la 
estadística descriptiva es la técnica de encuesta, con la cual es posible recolectar 
datos sobre una o varias características susceptibles de medición propias de una 
población a través de un conjunto de interrogantes expresadas en un cuestionario 
sujeto al tema investigación, así como a las variables sobre las cuales trata. En ese 
sentido, en la presente investigación se aplicó la técnica de encuestas fin de 
recolectar datos relacionados a las variables motivación y desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa Distribuidora Industrial Líder S.A.C. en su planta ubicada 
en Campoy. 
Instrumentos: en cuanto al instrumento de investigación más aplicado en la 
estadística descriptiva, encontramos que con base a lo propuesto por Hernández et al. 
(2010), los cuestionarios están conformados por un grupo de interrogantes elaboradas 
con la finalidad de obtener datos observables y susceptibles de medir sobre una o 
varias variables de una población. De acuerdo al método de investigación 
seleccionado, estos datos serán procesados estadísticamente fin de darle sustento a 
una hipótesis de investigación. 
Es por ello que, la técnica aplicada en la presenta tesis para la recolección de datos 
fue la encuesta; mientras que el instrumento seleccionado fue el cuestionario el cual 
consignó a un total de treinta preguntas para la variable motivación y 30 para la 
variable desempeño laboral. De la misma manera, el escalamiento aplicado en cada 
cuestionario fue el propuesto por Likert (1932), el cual refiere a una serie de ítems 
presentamos a manera de afirmaciones ante los que se le pide la reacción de los 
individuos. 
Validez: según Hernández, et al. (2010), la validez se entiende como el “(…) grado 
en que un instrumento refleja un dominio específico de contenido de lo que se mide” 
(p. 201); es decir; que la validez refiere al nivel en que un cuestionario demuestra un 





Asimismo, en coherencia con lo expuesto por Hernández, et al. (2010), la validez de 
contenido por medio del juicio de expertos refiere a la revisión exhaustiva de los 
instrumentos (cuestionarios) llevada a cabo por profesionales entendidos en el tema 
que se va a investigar; es por ello que, el cuestionario de la variable motivación, así 
como el de desempeño laboral fueron sometidos al juicio de cinco expertos en temas 
de la gestión del talento humano (línea de investigación) y en metodología. 
Con base a lo propuesto por Domínguez (2016), el coeficiente de validación V de 






V = V de Aiken    
X = Promedio de calificación de jueces    
k = Rango de calificaciones (Max-Min)    
l = calificación más baja posible    
  
Tabla 5 
Validez del cuestionario de motivación laboral mediante la V de Aiken 
N° Ítems Criterios X DE V Aiken 
Ítem 1 
Relevancia 4.00 0.00 1.00 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 4.00 0.00 1.00 
Ítem 2 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.00 0.00 0.67 
Claridad 3.33 0.58 0.78 
Ítem 3 
Relevancia 3.33 0.58 0.78 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 3.33 0.58 0.78 
Ítem 4 
Relevancia 3.33 0.58 0.78 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 5 
Relevancia 3.00 1.00 0.67 
Pertinencia 3.00 1.00 0.67 
Claridad 3.33 0.58 0.78 
Ítem 6 
Relevancia 3.33 0.58 0.78 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 7 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.00 0.00 0.67 




N° Ítems Criterios X DE V Aiken 
Ítem 8 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.33 0.58 0.78 
Claridad 3.33 0.58 0.78 
Ítem 9 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.00 0.00 0.67 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 10 
Relevancia 3.33 0.58 0.78 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 3.33 0.58 0.78 
Ítem 11 
Relevancia 3.33 0.58 0.78 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 12 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 4.00 0.00 1.00 
Ítem 13 
Relevancia 4.00 0.00 1.00 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 3.33 0.58 0.78 
Ítem 14 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 4.00 0.00 1.00 
Ítem 15 
Relevancia 4.00 0.00 1.00 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 3.33 0.58 0.78 
Ítem 16 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.33 0.58 0.78 
Claridad 3.33 0.58 0.78 
Ítem 17 
Relevancia 3.00 0.00 0.67 
Pertinencia 3.33 0.58 0.78 
Claridad 3.33 0.58 0.78 
Ítem 18 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 19 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.33 0.58 0.78 
Claridad 3.33 0.58 0.78 
Ítem 20 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 21 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 3.33 0.58 0.78 
Ítem 22 
Relevancia 3.33 0.58 0.78 
Pertinencia 3.33 0.58 0.78 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 23 
Relevancia 3.33 0.58 0.78 
Pertinencia 3.33 0.58 0.78 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 24 
Relevancia 3.33 0.58 0.78 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 3.33 0.58 0.78 
Ítem 25 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 3.33 0.58 0.78 
Ítem 26 
Relevancia 3.33 0.58 0.78 




N° Ítems Criterios X DE V Aiken 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 27 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.33 0.58 0.78 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 28 
Relevancia 3.33 0.58 0.78 
Pertinencia 3.33 0.58 0.78 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 29 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.33 0.58 0.78 
Claridad 3.33 0.58 0.78 
Ítem 30 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Promedio de validación 0.84 
Fuente: Domínguez (2016) 
Con la evaluación de tres expertos fue posible concluir que el promedio de 
validación del contenido  del instrumento de recolección de datos de la 
variable motivación laboral fue de 84.00%, por lo tanto fue Aplicable. 
 
Tabla 3 
Validez del cuestionario de desempeño laboral mediante la V de Aiken 
N° Ítems Criterios X DE V Aiken 
Ítem 1 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 3.33 0.58 0.78 
Ítem 2 
Relevancia 3.33 0.58 0.78 
Pertinencia 3.00 1.00 0.67 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 3 
Relevancia 3.33 0.58 0.78 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 4 
Relevancia 3.33 0.58 0.78 
Pertinencia 3.33 0.58 0.78 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 5 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.33 0.58 0.78 
Claridad 3.33 0.58 0.78 
Ítem 6 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.00 0.00 0.67 
Claridad 3.33 0.58 0.78 
Ítem 7 
Relevancia 3.33 0.58 0.78 
Pertinencia 3.33 0.58 0.78 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 8 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.33 0.58 0.78 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 9 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 4.00 0.00 1.00 
Claridad 3.33 0.58 0.78 




N° Ítems Criterios X DE V Aiken 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 11 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 4.00 0.00 1.00 
Ítem 12 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.33 0.58 0.78 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 13 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 3.33 0.58 0.78 
Ítem 14 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.33 0.58 0.78 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 15 
Relevancia 3.33 0.58 0.78 
Pertinencia 3.33 0.58 0.78 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 16 
Relevancia 3.33 1.15 0.78 
Pertinencia 2.67 0.58 0.56 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 17 
Relevancia 3.33 0.58 0.78 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 3.33 0.58 0.78 
Ítem 18 
Relevancia 3.33 0.58 0.78 
Pertinencia 3.33 0.58 0.78 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 19 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 20 
Relevancia 4.00 0.00 1.00 
Pertinencia 3.33 0.58 0.78 
Claridad 4.00 0.00 1.00 
Ítem 21 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.00 0.00 0.67 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 22 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 3.33 0.58 0.78 
Ítem 23 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.00 0.00 0.67 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 24 
Relevancia 3.33 0.58 0.78 
Pertinencia 3.00 0.00 0.67 
Claridad 3.33 0.58 0.78 
Ítem 25 
Relevancia 3.33 0.58 0.78 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 3.33 0.58 0.78 
Ítem 26 
Relevancia 3.33 0.58 0.78 
Pertinencia 3.33 0.58 0.78 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 27 
Relevancia 3.33 1.15 0.78 
Pertinencia 3.00 1.00 0.67 
Claridad 3.67 0.58 0.89 
Ítem 28 
Relevancia 3.33 0.58 0.78 
Pertinencia 3.00 0.00 0.67 




N° Ítems Criterios X DE V Aiken 
Ítem 29 
Relevancia 3.67 0.58 0.89 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 3.33 0.58 0.78 
Ítem 30 
Relevancia 3.33 0.58 0.78 
Pertinencia 3.67 0.58 0.89 
Claridad 3.33 0.58 0.78 
Promedio de validación 0.83 
Fuente: Domínguez (2016) 
Con la evaluación de 3 expertos fue posible concluir que el promedio de 
validación del contenido del instrumento de recolección de datos de la 
variable desempeño laboral fue de 83.00%, por lo tanto fue Aplicable. 
Confiabilidad 
Para Hernández, et al. (2010), la confiabilidad es el “(…) grado en que un 
instrumento produce resultados consistentes y coherentes” (p. 200); es decir que, 
representa el nivel en que el instrumento de investigación permite lograr datos que 
guarden coherencia con las variables analizadas en una investigación. En tal sentido, 
con la finalidad de calcular el nivel de confiabilidad de los datos obtenidos en la 
prueba piloto a 15 trabajadores se procedió a determinar el coeficiente alfa de 
Cronbach. 
 
Confiabilidad del Cuestionario De Motivación 
Tabla 4 
Confiabilidad del Cuestionario De Motivación 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0.858 30 
Fuente: Base de datos de la investigación 
Fórmula alfa de Cronbach 









Para determinar la confiabilidad de los datos recabados con el instrumento de 




grupo de 15 trabajadores de la empresa Distribuidora Industrial Líder S.A.C. De 
acuerdo con los datos de la Tabla N° 06, el coeficiente de confiabilidad de los datos 
resultó en 0.858, por lo que se concluyó que dicha data es coherente con la 
información de la variable motivación y que el cuestionario de la variable tiene muy 
buen nivel de confiabilidad. 
 
Confiabilidad del Cuestionario De Desempeño Laboral 
Tabla 5 
Confiabilidad del Cuestionario De Desempeño Laboral
   
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0.902 30 
Fuente: Base de datos de la investigación 
Fórmula alfa de Cronbach 










Para determinar la confiabilidad de los datos recabados con el instrumento de 
investigación de la variable desempeño laboral se procedió a realizar una prueba 
piloto a un grupo de 15 trabajadores de la empresa Distribuidora Industrial Líder 
S.A.C. De acuerdo con los datos de la Tabla N° 07, el coeficiente de confiabilidad de 
los datos resultó en 0.902, por lo que se concluyó que dicha data es coherente con la 
información de la variable desempeño laboral y que el cuestionario de la variable 
tiene muy buen nivel de confiabilidad. 
 
2.5.  Métodos de análisis de datos 
El método aplicado en la presente tesis para el análisis de datos fue el hipotético 
deductivo, por lo que para evaluar los datos recabados con los cuestionarios sobre la 
motivación y el desempeño laboral fue indispensable utilizar las técnicas de la 




permitan la elaboración de las tablas cruzadas en los que se evidencia la síntesis de 
los datos relacionados a cada pregunta. 
 
Asimismo, de acuerdo con lo señalado por Toma y Rubio (2008), las pruebas de 
verificación de las hipótesis de investigación son llevadas a cabo con la finalidad de 
determinar si se aceptarán o, por el contrario, se rechazarán en función a las 
observaciones de las variables en la población. 
 
En tal sentido, se procedió a utilizar las técnicas de la estadística inferencial con el 
objeto de determinar la veracidad de las hipótesis de investigación a través de la 
prueba de correlación más efectiva para calcular los coeficientes de correlación y el 
nivel de significancia para cada dimensión y variable. Es por ello que, se utilizó la 
prueba Rho de Spearman tanto para la hipótesis específica y la general.  
 
Estadísticas inferencial – Spearman 
Prueba de hipótesis general: la motivación y el desempeño laboral en la empresa 
Distribuidora Industrial Líder S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018. 
H1: Existe relación entre la motivación y el desempeño laboral en la empresa 
Distribuidora Industrial Líder S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018. 
H0: No existe relación entre la motivación y el desempeño laboral en la empresa 
Distribuidora Industrial Líder s.a.c., San Juan de Lurigancho, 2018. 
 
2.6.  Aspectos éticos 
Fue importante considerar los aspectos éticos más relevantes en la presente tesis de 
grado, tal como, la originalidad con las citas bibliográficas, legitimidad de la 
investigación, que no se realizó plagio intelectual alguno. Los datos fueron brindados 
por la empresa Distribuidora Industrial Líder S.A.C. y los trabajadores de la misma, 
tanto la información como la identidad del personal que participó en las encuestas 
fueron protegidos. Se mantuvo la objetividad, el análisis basado en aspectos 





















ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE RESULTADOS 
 
Variable 1 Motivación y Variable 2 Desempeño Laboral 
 
Tabla 6 
Distribución De Frecuencias De Variable 1 Motivación y Variable 2 Desempeño Laboral 
Tabulación Cruzada 
Variable 2 Desempeño Laboral 
Total 
Rho 
Spearman Medio Alto Muy alto 
Variable 1 
Motivación 





Alto 14,3% 38,1% 14,3% 66,7% 
Muy alto 0,0% 4,8% 23,8% 28,6% 
Total 19,0% 42,9% 38,1% 100,0% 
Fuente: Base de datos de la investigación 
*La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Gráfica N° 01 
Variable 1 Motivación y Variable 2 Desempeño Laboral 
 





Interpretación: al observar de manera independiente cada una de las variables en la 
TABLA N° 08, es posible inferir que la motivación laboral es alta en un 66,7%, en la 
medida en que las necesidades de logro, la necesidad de poder y la necesidad de afiliación 
fueron gestionados adecuadamente en la empresa Distribuidora Industrial Líder S.A.C. 
Además, en la misma tabla se identificó que el desempeño laboral también es alto en el 
42,9% de los trabajadores de la empresa, por lo que fue posible inferir que en la empresa se 
ha mejorado de forma considerable la gestión de las habilidades de los trabajadores, así 
como sus conocimientos, personalidad y expectativas en relación con el cargo que ocupan. 
 
Por otra parte, el objetivo general de la tesis  fue determinar la relación que existe entre la 
motivación y el desempeño laboral en la empresa Distribuidora Industrial Líder S.A.C., 
San Juan de Lurigancho, 2018; por lo que, con base a los resultados, fue posible inferir que 
cuando la motivación es alta, el desempeño laboral es también alto en el 38,1%. De forma 
similar, cuando la motivación es baja, el desempeño laboral también es bajo en el 4,8% de 
los encuestados.  
 
Asimismo, se planteó como hipótesis de investigación que existe relación entre la 
motivación y el desempeño laboral en la empresa Distribuidora Industrial Líder S.A.C., 
San Juan de Lurigancho, 2018; supuesto que fue demostrado mediante la prueba de 
correlaciones Rho de Spearman con la que relación es de 0,625 y el nivel de significancia 
bilateral de 0,002; por lo tanto, se corrobora la hipótesis que plantea la correlación 
significativa entre las variables. En términos porcentuales el coeficiente se expresa en un 
62,5% de correlación entre las variables 1 y 2, que podría ser calificado como moderado, 
considerando que el coeficiente de correlación positivo varía del 0 al 1, en la siguiente 
escala conformada por cuatro categorías que se explican de acuerdo con lo siguiente 
clasificación: escasa o nula correlación (0.00 a 0.25); débil (0.26 a 0.50), moderada (0.51 a 








Dimensión 1 Necesidades de Logro 
 
Tabla 7 
Distribución de frecuencias de la dimensión 1 necesidades de logro y la variable 2 
desempeño laboral 
Tabulación Cruzada 
Variable 2 Desempeño Laboral 
Total 
Rho 
Spearman Medio Alto Muy alto 
Dimensión 1 
Necesidades de logro 






Medio 0,0% 9,5% 4,8% 14,3% 
Alto 14,3% 33,3% 28,6% 76,2% 
Muy alto 0,0% 0,0% 4,8% 4,8% 
Total 19,0% 42,9% 38,1% 100,0% 
Fuente: Base de datos de la investigación 
 
 
Gráfica N° 02 
Dimensión 1 necesidades de logro y la variable 2 desempeño laboral 
 







Interpretación: teniendo en cuenta que las necesidades de logro conforman la primera 
dimensión de la variable motivación, se tiene una distribución concentrada en cuatro 
categorías de las cuales el 76,2% de los trabajadores de la empresa Distribuidora Industrial 
Líder S.A.C. considera que las necesidades de logro son altas, seguido de un 14,3% que 
considera que es de nivel medio y un 4,8% muy alta; asimismo, se observa un extremo 
opuesto en la distribución con un porcentaje mínimo de 4,8% quienes consideran que son 
bajas las necesidades de logro. Por lo que se logró inferir que, los trabajadores tienen el 
deseo de laborar una empresa con mejor infraestructura, que le brinde la estabilidad laboral 
requerida y un salario acorde a la carga laboral que desempeñan. 
 
El primero de los objetivos específicos de la tesis fue determinar la relación que existe 
entre la necesidad de logro y el desempeño laboral en la empresa Distribuidora Industrial 
Líder S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018; la TABLA N° 11 expresa que cuando las 
necesidades de logro son altas al 76,2% de aprobación, entonces el desempeño laboral es 
alto sólo en el 33,3% de aprobación de los trabajadores. El resultado es semejante 
únicamente para la categoría muy alto en los resultados de la primera dimensión, sin 
embargo, para las calificaciones medio y bajo difieren en gran medida en cuanto al 
desempeño laboral, lo cual manifiesta un bajo nivel de relación entre la dimensión uno y la 
variable dos. 
 
De acuerdo con la data anteriormente explicada se procedió a desarrollar la prueba 
estadística Rho de Spearman, con el que se determinó un coeficiente Rho = 0,243 y una 
Significancia (bilateral) = 0,289, que permiten demostrar que no existe una relación 
significativa entre la necesidad de logro y el desempeño laboral en la empresa 
Distribuidora Industrial Líder S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018. Teniendo en 
consideración la variación del coeficiente de correlación positivo del 0 al 1, en una escala 
conformada por cuatro categorías que se explican de acuerdo con lo siguiente clasificación: 
escasa o nula correlación (0.00 a 0.25); débil (0.26 a 0.50), moderada (0.51 a 0.75) y fuerte 
o perfecta (0.76 a 1.00); fue posible concluir que la calificación del resultado corresponde a 




Dimensión 2 Necesidad de Poder 
 
Tabla 8 
Distribución de frecuencias de la dimensión 2 necesidad de poder y la variable 2 
desempeño laboral 
Tabulación Cruzada 
Variable 2 Desempeño Laboral 
Total 
Rho 
Spearman Medio Alto Muy alto 
Dimensión 2 Necesidad 
de poder 





Alto 14,3% 42,9% 14,3% 71,4% 
Muy alto 0,0% 0,0% 23,8% 23,8% 
Total 19,0% 42,9% 38,1% 100,0% 
Fuente: Base de datos de la investigación 
*Correlación significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
 
Gráfica N° 03 
Dimensión 2 necesidad de poder y la variable 2 desempeño laboral 
 






Interpretación: teniendo en cuenta que la necesidad de poder es una dimensión de la 
variable motivación, se identificó una distribución concentrada en tres categorías de las 
cuales el 71,4% de los trabajadores de la empresa Distribuidora Industrial Líder S.A.C. 
considera que las necesidades de poder son altas, seguido de un 23,8% que son muy altas y 
un 4,8% de un nivel medio; no se observa un extremo opuesto en la distribución. En tal 
sentido, se logró inferir que, los trabajadores tienen el deseo de desarrollar su capacidad de 
liderazgo, que le deleguen poder, que se desarrolle un nuevo clima organizacional 
adecuado a para la convivencia y que se desarrolle la influencia de nuevos conocimientos y 
experiencias en los demás. 
 
El segundo de los objetivos específicos de la tesis fue determinar la relación que existe 
entre la necesidad de poder y el desempeño laboral en la empresa Distribuidora Industrial 
Líder S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018; la TABLA N° 12 expresa que cuando las 
necesidades de poder son altas al 71,4% de aprobación, entonces el desempeño laboral es 
alto en el 42,9%de aprobación de los trabajadores. El resultado es semejante en para la 
categoría muy alto en los resultados de la dimensión 2, así como para la categoría bajo en 
cuanto al desempeño laboral, lo que manifiesta cierto grado de relación entre la segunda 
dimensión y la variable 2. 
 
De acuerdo con la data anteriormente explicada se procedió a desarrollar la prueba 
estadística Rho de Spearman, con el que se determinó un coeficiente Rho = 0,697 y una 
Significancia (bilateral) = 0,000, que permiten demostrar que existe una relación 
significativa entre la necesidad de poder y el desempeño laboral en la empresa 
Distribuidora Industrial Líder S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018. Teniendo en 
consideración la variación del coeficiente de correlación positivo del 0 al 1, en una escala 
conformada por cuatro categorías que se explican de acuerdo con lo siguiente clasificación: 
escasa o nula correlación (0.00 a 0.25); débil (0.26 a 0.50), moderada (0.51 a 0.75) y fuerte 








Dimensión 3 Necesidad de Afiliación 
 
Tabla 9 
Distribución de frecuencias de la dimensión 3 necesidad de afiliación y la variable 2 
desempeño laboral 
Tabulación Cruzada 
Variable 2 Desempeño Laboral 
Total 
Rho 










Medio 4,8% 9,5% 0,0% 14,3% 
Alto 9,5% 28,6% 9,5% 47,6% 
Muy alto 0,0% 4,8% 28,6% 33,3% 
Total 19,0% 42,9% 38,1% 100,0% 
 
Fuente: Base de datos de la investigación 
*Correlación significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Gráfica N° 04 





Fuente: Base de datos de la investigación 
 
Interpretación: teniendo en cuenta que la necesidad de afiliación es una dimensión de la 
variable motivación, se identificó una distribución concentrada en cuatro categorías de las 
cuales el 47,6% de los trabajadores de la empresa Distribuidora Industrial Líder S.A.C. 
considera que las necesidades de afiliación son altas, seguido de un 33,3% que son muy 
altas, un 14,3% que son medias y sólo un 4,8% de un nivel bajo; no se observó un extremo 
opuesto en los datos. En tal sentido, se logró inferir que los trabajadores tienen la 
necesidad de desarrollar relaciones interpersonales, establecer vínculos de solidaridad y 
empatía con sus compañeros. 
 
El tercero de los objetivos específicos de la tesis fue determinar la relación que existe entre 
la necesidad de afiliación y el desempeño laboral en la empresa Distribuidora Industrial 
Líder S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018; la TABLA N° 13 nos muestra que cuando las 
necesidades de afiliación son altas al 47,6% de aprobación, entonces el desempeño laboral 
es alto en el 28,6% de aprobación de los encuestados. Este resultado es semejante para la 
categoría muy alto, medio y bajos en los resultados de la tercera dimensión, lo que 
demuestra cierto nivel de relación entre la tercera dimensión y la variable 2. 
 
De acuerdo con la data anteriormente explicada se procedió a desarrollar la prueba 
estadística Rho de Spearman, con el que se determinó un coeficiente Rho = 0,709 y una 
Significancia (bilateral) = 0,000, que permiten demostrar que existe una relación 
significativa entre la necesidad de afiliación y el desempeño laboral en la empresa 
Distribuidora Industrial Líder S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018. Teniendo en 
consideración la variación del coeficiente de correlación positivo del 0 al 1, en una escala 
conformada por cuatro categorías que se explican de acuerdo con lo siguiente clasificación: 
escasa o nula correlación (0.00 a 0.25); débil (0.26 a 0.50), moderada (0.51 a 0.75) y fuerte 
o perfecta (0.76 a 1.00); fue posible concluir que la calificación del resultado corresponde a 
























En la tesis se planteó el objetivo de determinar la relación entre la motivación y el 
desempeño laboral en la empresa Distribuidora Industrial Líder S.A.C., San Juan de 
Lurigancho, 2018. De forma similar se plantearon los objetivos específicos determinar la 
relación entre las dimensiones necesidad de logro necesidad de poder y necesidad de 
afiliación con la variable desempeño laboral. 
 
Se identificaron ciertas limitaciones en la investigación respecto a la cantidad de 
individuos que conformaron el cuerpo de la población; puesto que, pese a que se desarrolló 
un censo, la cantidad de individuos ascendió a tan sólo 21 trabajadores los cuales en 
comparación a otras investigaciones en las que la cantidad de sujetos encuestados supera 
las 100 unidades resulta bastante menor como para generalizar las conclusiones al ámbito 
de otras organizaciones.  
 
Es importante mencionar que la validez interna de la presente tesis se sustenta en los 
principios a continuación señalados: 
 
Primero, la utilización de estrategias de investigación relacionadas con investigación tipo 
aplicado, con el diseño no experimental de corte transversal y con el nivel descriptivo 
correlacional; en tanto que, se aplicaron las teorías de motivación laboral propuestas por 
McClelland (citado por Robbins y Judge, 2013) y el desempeño laboral de Arias (2012), 
los cuales resultaron afines a la realidad problemática descrita, de igual forma, en la 
medida en que no se realizaron experimentos que alteren la conducta de las variables, la 
obtención de datos se realizó en un solo momento y debido a que el objetivo primordial de 
la tesis fue determinar la relación entre la variable 1 y 2 sin profundizar en las causas que 
la explican. 
 
Segundo, se elaboraron dos cuestionarios, uno para cada variable a fin de tomarlos como 
instrumentos para la obtención de datos, los cuales fueron validados con base al juicio de 
expertos en temas de metodología y en la línea de investigación de gestión de 
organización, en el que los promedios de validación alcanzaron altos puntos porcentuales 





Tercero, fue obligatorio efectuar los cuestionarios a través de la técnica de encuestas en 
una prueba piloto a 15 trabajadores con la finalidad de realizar los ajustes necesarios a los 
indicadores de los cuestionarios y determinar el coeficiente de confiabilidad de los datos 
obtenidos en el que el coeficiente fueron iguales a 0.858 para el primer cuestionario y 
0.902 para el caso del segundo cuestionario; seguidamente, se aplicaron los cuestionarios 
mediante un censo debido a que la cantidad de  individuos en la población ascendía solo a 
21 elementos. Finalmente, los datos fueron procesados en el programa SPSS STATISTICS 
22 a fin de establecer los baremos para cada dimensión y variable, construir las tablas 
cruzadas y efectuar la prueba de correlación de Spearman en la que se obtuvo una relación 
significativa. 
 
De acuerdo con lo descrito anteriormente es posible afirmar que la metodología utilizada 
en la presente tesis de grado concuerda con la de los autores Ramírez (2015), Sum (2015) y 
Luna (2015), quienes también emplearon la guía de la investigación aplicada, no 
experimental de corte transversal y descriptivo correlacional; diseñaron cuestionarios para 
la recolección de datos y los aplicaron mediante la técnica de encuestas en censos a fin de 
obtener los datos de la tesis; validaron los instrumentos mediante un panel de expertos; 
determinaron la confiabilidad de los datos; y procesaron los datos con ayuda de la 
estadística descriptiva e inferencial. Estas manifestaciones permitieron ultimar que la 
metodología al que se recurre en la presente investigación fue confiable, que es viable su 
réplica en otros contextos y que posee la validez externa necesaria para determinar la 
relación entre la motivación y el desempeño. 
 
Los resultados de la investigación revelan que los trabajadores de la empresa Distribuidora 
Industrial Líder S.A.C. aprecian la motivación como alta en un 66,7%, pero se tiene un 
pequeño grupo que la considera baja por lo que la empresa debe tomar acciones sobre el 
tema a fin mejorar la motivación y tenga un impacto positivo en el estado de ánimo de los 
trabajadores y puedan realizar sus actividades de la mejor forma posible. Por otra parte, se 
identificó que el desempeño laboral de los colaboradores también es alto de acuerdo al 
42,9% de los encuestados. Al revisar la relación entre las variables se observa que el 
porcentaje de mayor peso se establece en la diagonal principal de la tabla, en el que los 
trabajadores que perciben que la motivación laboral es alta, tienen un desempeño laboral 




inferir que existe una relación directa entre las variables 1 y 2; resultado comprobado a 
través de prueba Rho de Spearman (Rho = 0,625*, Sig. bilateral = 0,002), el cual permite 
sostener que existe relación directa entre la motivación y el desempeño laboral.  
 
Estos resultados similares y aún más representativos que los obtenidos por Ramírez (2015), 
ya que sólo encontró un Rho=0,371 y un Sig. bilateral = 0,000; (p ≤ 0,05); que manifiesta 
que existe relación entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de 
FAREM-ESTELI. 
 
 La investigación también compatible con lo encontrado por Sum (2015), quien identificó 
un Rho=0,800 y un Sig. bilateral = 0,000 que demuestran que las variables se relacionan de 
forma positiva, en la medida en que, si la motivación se incrementa, el desempeño laboral 
también se eleva de forma representativa en las empresas. 
 
De la misma manera la investigación coincide con López (2015), quien identificó un 
Rho=0,800 y un Sig. bilateral = 0,000 entre la motivación y el desempeño laboral de 10 
profesores de institución de educación superior. 
 
En cuanto a los resultados encontrados por Rodríguez (2016), quien halló una relación 
positiva considerable de Rho=0.51, Sig.=0.000 < 0.05 entre la motivación laboral y el 
desempeño laboral; también se evidenciaron similitudes sobre la relación entre las 
variables. 
 
También se halló una coincidencia representativa con la investigación de Luna (2015), 
quien sustentó un Rho=0,482 y un Sig.=0,000 para la prueba de correlación entre variables, 
dando posibilidad al establecimiento de estrategias que impulsen la motivación entre los 
trabajadores a fin de incrementa su nivel de desempeño. 
 
Finalmente, se hallaron coincidencias con la investigación de Reynaga (2015), quien 
obtuvo el valor de Rho=0,488 y un Sig.=0.000 para las variables motivación y desempeño 
laboral en una institución de salud pública, lo cual nos permite inferir que a pesar de que la 
investigación fue desarrollada en un contexto organizacional distinto los postulados 


























A continuación, se presentan las conclusiones a las que se llegó en la investigación: 
 
1. Existe relación entre la motivación y el desempeño laboral en la empresa 
Distribuidora Industrial Líder S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018; ya que, 
cuando la motivación es calificada como alta al 66,7%, el desempeño laboral es 
calificado con la misma escala en el 38,1% de encuestados. 
 
2. No existe una relación significativa entre la necesidad de logro y el desempeño 
laboral en la empresa Distribuidora Industrial Líder S.A.C., San Juan de 
Lurigancho, 2018; ya que, cuando la necesidad de logro es calificada como alta al 
76,2%, desempeño laboral se distribuye en tres escalas: medio, alto y muy alto con 
porcentajes entre los 14,3 y 33,33 puntos. 
 
3. Existe una relación significativa entre la necesidad de poder y el desempeño laboral 
en la empresa Distribuidora Industrial Líder S.A.C., San Juan de Lurigancho, 2018; 
ya que, cuando la necesidad de poder es calificada como alta al 71,4%, el 
desempeño laboral se concentra en la misma escala al 42,9%. 
 
4. Existe una relación significativa entre la necesidad de afiliación y el desempeño 
laboral en la empresa Distribuidora Industrial Líder S.A.C., San Juan de 
Lurigancho, 2018; ya que, cuando la necesidad de afiliación es calificada como alta 

























A continuación, presentamos las recomendaciones sobre las variables motivación y 
desempeño laboral, así como las dimensiones de la primera variable en relación con la 
segunda: 
 
1. Teniendo en consideración que existe relación significativa entre la motivación y el 
desempeño laboral al 62,5%, se recomienda atender las necesidades de logro, poder 
y afiliación de los trabajadores. Asimismo, se recomienda comprobar si esta 
relación se cumple en el contexto organizacional de otras empresas del mismo 
sector, en tanto que esta actividad permita reforzar la confiabilidad de los 
instrumentos y su aplicación en las ciencias empresariales. 
 
2. Teniendo en consideración que no existe una relación significativa entre la 
necesidad de logro y el desempeño laboral, se recomienda implementar estrategias 
de mejora de la motivación, tales como, el acondicionamiento de la infraestructura 
para el adecuado desarrollo de las actividades, mejoras en las condiciones 
contractuales de estabilidad laboral y un buen salario fijo. 
 
3. Teniendo en consideración que existe una relación significativa entre la necesidad 
de poder y el desempeño laboral al 69,7%, se recomienda continuar con los 
incentivos al liderazgo, la delegación de poder a los subordinados, el desarrollo de 
un clima organizacional más agradable y mejorar la capacidad de los encargados 
para influir en los demás. 
 
4. Teniendo en consideración que existe una relación significativa entre la necesidad 
de afiliación y el desempeño laboral al 70,9%, se recomienda desarrollar 
actividades en las que se incentiven la creación de relaciones interpersonales fuertes 
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Anexo N° 01 - Instrumento de recolección de datos 1 motivación 
 
Estamos desarrollando una investigación universitaria sobre la motivación en las empresas; en tal 
sentido, nos sería de gran ayuda recabar su opinión sobre este tema. Sólo debe marcar con una “X” 
la respuesta que crea conveniente con base a los criterios descritos a continuación: 
1 2 3 4 5 






















La estructura física de la empresa facilita el cumplimiento de sus 
funciones. 
     
2 El área de trabajo es confortable para el desarrollo de sus actividades.      
3 
Su jefe se preocupa por brindarle óptimas condiciones ambientales de 
trabajo. 
     
4 
Las condiciones del ambiente de trabajo le permiten alcanzar sus 
objetivos laborales. 
     
II. Estabilidad laboral 
5 Cuenta con un contrato que asegure su estabilidad laboral.      
6 
Percibe un ambiente de estabilidad laboral en las relaciones con sus 
superiores. 
     
7 
En general en la empresa se vive un ambiente de estabilidad laboral 
entre los compañeros de trabajo. 
     
III. Salario 
8 Está de acuerdo con la remuneración que percibe.      
9 
La asignación de salarios se realiza en función al nivel de 
responsabilidad y carga laboral de cada puesto. 
     
10 
Es recompensado económicamente cuando realiza una labor bien 
hecha. 
     
11 
La empresa suele incrementar el salario cuando se asciende a un 
cargo de mayor jerarquía. 















Se considera una guía clave para el logro de los objetivos 
empresariales. 
     
13 
Suele corregir asertivamente los errores de sus compañeros de 
trabajo.  
     
14 
Usted es claro y específico cuando brinda la información para el 
desarrollo de  las actividades del día. 
     
V. Delegar poder 
15 
Su jefe inmediato confía en usted alguna de las funciones que le son 
inherentes a su cargo. 
     
16 Le han dado la oportunidad de dirigir al grupo de trabajo.      
17 Le grada asumir nuevas responsabilidades en su trabajo.      
VI. Clima organizacional 




19 En la empresa se percibe un agradable clima laboral.      
VII. Influencia en los demás 
20 
Se comunica en todos los niveles para el desarrollo de las actividades 
laborales. 
     















VIII. Relaciones interpersonales 
22 Mantiene una buena comunicación con su jefe inmediato.      
23 
Es capaz de comunicarse de manera asertiva con todos los 
trabajadores de la empresa.   
     
24 
Suele compartir un lazo de amistad con sus compañeros fuera del 
ambiente laboral. 
     
IX. Solidaridad 
25 Participa activamente cuando le solicitan su ayuda.      
26 Se considera una persona solidaria con sus compañeros de trabajo.      
27 
Se muestra solidario en relación al cumplimiento de las producciones 
urgentes. 
     
X. Empatía 
28 Logra identificar el estado de ánimo de sus compañeros de trabajo.      
29 
Considera que sus compañeros de trabajo logran comprender cómo se 
siente.  
     





Anexo N° 02 - Instrumento de recolección de datos 2 desempeño laboral 
 
Estamos desarrollando una investigación universitaria sobre el desempeño laboral en las empresas; 
en tal sentido, nos sería de gran ayuda recabar su opinión sobre este tema. Sólo debe marcar con 
una “X” la respuesta que crea conveniente con base a los criterios descritos a continuación: 
1 2 3 4 5 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
 
 














Cuenta con las capacidades necesarias para terminar su trabajo a 
tiempo. 
     
2 
Considera que es necesario implementar planes de capacitación al 
personal.  
     
3 
La empresa lo capacita constantemente para desarrollar sus 
conocimientos y habilidades. 
     
II. Intensión 
4 Cuando surge un problema usted participa para darle solución.      
5 
Usted suele sugerir nuevas formas de desarrollar las actividades 
laborales. 
     
6 Tiene la intensión de sobresalir en su trabajo.      
III. Adaptación 
7 
Suele adaptarse con facilidad a nuevas formas de desarrollar una 
actividad. 
     
8 
Tiene una percepción positiva de los cambios que se puedan dar en el 
futuro. 











IV. Aspectos conceptuales 
9 Logra definir con precisión los conceptos técnicos de la empresa.      
10 
Conoce los pasos que se deben llevar a cabo para desarrollar las 
funciones que están a su cargo. 
     
V. Procedimientos 
11 Conoce y aplica los procedimientos de la empresa.      
12 Usted ha propuesto nuevos procedimientos en sus actividades.      
VI. Asimilación 
13 
Logra comprender rápidamente las órdenes que les son 
encomendadas.  
     
14 
Cuenta con disponibilidad para aprender nuevos conocimientos 
referentes a su trabajo. 
     
VII. Puesto de trabajo 
15 
Considera que le han asignado las responsabilidades más acordes a 
sus capacidades. 
     










 VIII. Veracidad 
17 
Considera que la veracidad es crucial para un óptimo desempeño 
laboral. 




18 Siempre participa con la verdad en las reuniones de trabajo.      
IX. Actitudes 
19 Suele tener una actitud positiva ante los problemas.      
20 
Tiene una actitud participativa y social con sus compañeros de 
trabajo. 
     
X. Emociones 
21 Logra manejar con buen criterio los momentos de tensión y estrés.      
22 Suele tratar con calma los conflictos entre compañeros de trabajo.       
XI. Relaciones 
23 Prefiere trabajar en equipo que en forma individual.      











25 La empresa reconoce públicamente sus logros laborales.      
26 
Lo recompensan económicamente cuando logra los objetivos 
propuestos. 
     
27 
En general considera que las recompensas son un factor importante 
para incrementar el desempeño. 
     
XIII. Sanciones      
28 
Considera que las sanciones son necesarias para mejorar el 
desempeño de los trabajadores.  
     
29 
La empresa sanciona de forma correcta y corrige a los trabajadores 
que no logran el rendimiento esperado. 
     
30 
Se ha sentido obligado a realizar una actividad que no formaba parte 
de sus responsabilidades por temor a las sanciones. 










Anexo N° 03 - Matriz operacional motivación 
 







































2 El área de trabajo es confortable para el desarrollo de sus actividades. 
3 Su jefe se preocupa por brindarle óptimas condiciones ambientales de trabajo. 
4 Las condiciones del ambiente de trabajo le permiten alcanzar sus objetivos laborales. 
Estabilidad 
laboral 
5 Cuenta con un contrato que asegure su estabilidad laboral. 
6 Percibe un ambiente de estabilidad laboral en las relaciones con sus superiores. 
7 
En general en la empresa se vive un ambiente de estabilidad laboral entre los compañeros de 
trabajo. 
Salario 
8 Está de acuerdo con la remuneración que percibe. 
9 
La asignación de salarios se realiza en función al nivel de responsabilidad y carga laboral de 
cada puesto. 
10 Es recompensado económicamente cuando realiza una labor bien hecha. 




12 Se considera una guía clave para el logro de los objetivos empresariales. 
13 Suele corregir asertivamente los errores de sus compañeros de trabajo.  
14 
Usted es claro y específico cuando brinda la información para el desarrollo de  las actividades 
del día. 
Delegar poder 
15 Su jefe inmediato confía en usted alguna de las funciones que le son inherentes a su cargo. 
16 Le han dado la oportunidad de dirigir al grupo de trabajo. 
17 Le grada asumir nuevas responsabilidades en su trabajo. 
Clima 
organizacional 
18 Participa activamente en equipos en su área de trabajo. 
19 En la empresa se percibe un agradable clima laboral. 
Influencia en los 
demás 
20 Se comunica en todos los niveles para el desarrollo de las actividades laborales. 





22 Mantiene una buena comunicación con su jefe inmediato. 










24 Suele compartir un lazo de amistad con sus compañeros fuera del ambiente laboral. 
Solidaridad 
25 Participa activamente cuando le solicitan su ayuda. 
26 Se considera una persona solidaria con sus compañeros de trabajo. 
27 Se muestra solidario en relación al cumplimiento de las producciones urgentes. 
Empatía 
28 Logra identificar el estado de ánimo de sus compañeros de trabajo. 
29 Considera que sus compañeros de trabajo logran comprender cómo se siente.  
30 Se considera empático con sus compañeros de trabajo. 








Anexo N° 04 - Matriz operacional desempeño laboral 
 









































2 Considera que es necesario implementar planes de capacitación al personal.  
3 La empresa lo capacita constantemente para desarrollar sus conocimientos y habilidades. 
Intensión 
4 Cuando surge un problema usted participa para darle solución. 
5 Usted suele sugerir nuevas formas de desarrollar las actividades laborales. 
6 Tiene la intensión de sobresalir en su trabajo. 
Adaptación 
7 Suele adaptarse con facilidad a nuevas formas de desarrollar una actividad. 




9 Logra definir con precisión los conceptos técnicos de la empresa. 
10 
Conoce los pasos que se deben llevar a cabo para desarrollar las funciones que están a su 
cargo. 
Procedimientos 
11 Conoce y aplica los procedimientos de la empresa. 
12 Usted ha propuesto nuevos procedimientos en sus actividades. 
Asimilación 
13 Logra comprender rápidamente las órdenes que les son encomendadas.  
14 Cuenta con disponibilidad para aprender nuevos conocimientos referentes a su trabajo. 
Puesto de trabajo 
15 Considera que les han asignado las responsabilidades más acordes a sus capacidades. 
16 Suele desenvolverse activamente en su puesto de trabajo. 
Personalidad 
Veracidad 
17 Considera que la veracidad es crucial para un óptimo desempeño laboral. 
18 Siempre participa con la verdad en las reuniones de trabajo. 
Actitudes 
19 Suele tener una actitud positiva ante los problemas. 
20 Tiene una actitud participativa y social con sus compañeros de trabajo. 
Emociones 
21 Logra manejar con buen criterio los momentos de tensión y estrés. 
22 Suele tratar con calma los conflictos entre compañeros de trabajo.  
Relaciones 
23 Prefiere trabajar en equipo que en forma individual. 
24 Mantiene relaciones positivas con sus compañeros. 










26 Lo recompensan económicamente cuando logra los objetivos propuestos. 
27 
En general considera que las recompensas son un factor importante para incrementar el 
desempeño. 
Sanciones 
28 Considera que las sanciones son necesarias para mejorar el desempeño de los trabajadores.  
29 
La empresa sanciona de forma correcta y corrige a los trabajadores que no logran el 
rendimiento esperado. 
30 
Se ha sentido obligado a realizar una actividad que no formaba parte de sus responsabilidades 
por temor a las sanciones. 








Anexo N° 05 - Tabla de especificaciones 1: Motivación 
Variable Dimensiones Indicadores N° ítem 
N° de preguntas por cada 
indicador 
N° de preguntas por 
dimensión 


































































Totales 30 30 100% 




Anexo N° 06 - Tabla de especificaciones 2: Desempeño Laboral 
Variable Dimensiones Indicadores N° ítem 
N° de preguntas por cada 
indicador 
N° de preguntas 
por dimensión 












































































Totales 30 30 100% 




























































Anexo N° 08 – Valores V Aiken para el cuestionario de motivación laboral 
  
J1 J2 J3 Media DE V Aiken Interpretación de la V 
ITEM 1 
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 3 4 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.00 Valido 
ITEM 2 
Relevancia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 3 3 3 3.00 0.00 0.67 No valido 
Claridad 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
ITEM 3 
Relevancia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
ITEM 4 
Relevancia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 5 
Relevancia 3 2 4 3.00 1.00 0.67 No valido 
Pertinencia 3 2 4 3.00 1.00 0.67 No valido 
Claridad 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
ITEM 6 
Relevancia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 7 
Relevancia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 3 3 3 3.00 0.00 0.67 No valido 
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 8 
Relevancia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Claridad 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
ITEM 9 
Relevancia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 3 3 3 3.00 0.00 0.67 No valido 
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 10 
Relevancia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
ITEM 11 
Relevancia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 12 
Relevancia 4 4 3 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.67 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.00 Valido 
ITEM 13 
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 3 4 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
ITEM 14 
Relevancia 4 4 3 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.67 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.00 Valido 
ITEM 15 
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 3 4 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 




Pertinencia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Claridad 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
ITEM 17 
Relevancia 3 3 3 3.00 0.00 0.67 No valido 
Pertinencia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Claridad 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
ITEM 18 
Relevancia 4 4 3 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.67 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 3 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 19 
Relevancia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 3 3 4 3.33 0.58 0.78 Valido 
Claridad 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
ITEM 20 
Relevancia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 21 
Relevancia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
ITEM 22 
Relevancia 3 3 4 3.33 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 3 3 4 3.33 0.58 0.78 Valido 
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 23 
Relevancia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 24 
Relevancia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
ITEM 25 
Relevancia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
ITEM 26 
Relevancia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 3 3 4 3.33 0.58 0.78 Valido 
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 27 
Relevancia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 28 
Relevancia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 29 
Relevancia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 3 3 4 3.33 0.58 0.78 Valido 
Claridad 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
ITEM 30 
Relevancia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 






Anexo N° 09 – Valores V Aiken para el cuestionario de desempeño laboral 
  
J1 J2 J3 Media DE V Aiken Interpretación de la V 
ITEM 1 
Relevancia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
ITEM 2 
Relevancia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 4 2 3 3.00 1.00 0.67 No valido 
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 3 
Relevancia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 4 
Relevancia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 3 3 4 3.33 0.58 0.78 Valido 
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 5 
Relevancia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 3 3 4 3.33 0.58 0.78 Valido 
Claridad 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
ITEM 6 
Relevancia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 3 3 3 3.00 0.00 0.67 No valido 
Claridad 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
ITEM 7 
Relevancia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 8 
Relevancia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 3 3 4 3.33 0.58 0.78 Valido 
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 9 
Relevancia 4 4 3 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 4 4.00 0.00 1.00 Valido 
Claridad 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
ITEM 10 
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.67 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 3 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 11 
Relevancia 4 4 3 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 4 3 3.67 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.00 Valido 
ITEM 12 
Relevancia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 3 3 4 3.33 0.58 0.78 Valido 
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 13 
Relevancia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
ITEM 14 
Relevancia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 3 3 4 3.33 0.58 0.78 Valido 
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 15 
Relevancia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 





Relevancia 4 2 4 3.33 1.15 0.78 Valido 
Pertinencia 3 2 3 2.67 0.58 0.56 No valido 
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 17 
Relevancia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
ITEM 18 
Relevancia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 3 3 4 3.33 0.58 0.78 Valido 
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 19 
Relevancia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 20 
Relevancia 4 4 4 4.00 0.00 1.00 Valido 
Pertinencia 3 4 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Claridad 4 4 4 4.00 0.00 1.00 Valido 
ITEM 21 
Relevancia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 3 3 3 3.00 0.00 0.67 No valido 
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 22 
Relevancia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
ITEM 23 
Relevancia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 3 3 3 3.00 0.00 0.67 No valido 
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 24 
Relevancia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 3 3 3 3.00 0.00 0.67 No valido 
Claridad 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
ITEM 25 
Relevancia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
ITEM 26 
Relevancia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 3 3 4 3.33 0.58 0.78 Valido 
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 27 
Relevancia 4 2 4 3.33 1.15 0.78 Valido 
Pertinencia 4 2 3 3.00 1.00 0.67 No valido 
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 28 
Relevancia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 3 3 3 3.00 0.00 0.67 No valido 
Claridad 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
ITEM 29 
Relevancia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Pertinencia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 
Claridad 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
ITEM 30 
Relevancia 4 3 3 3.33 0.58 0.78 Valido 
Pertinencia 4 3 4 3.67 0.58 0.89 Valido 





Anexo N° 10 – Base de datos de la prueba piloto – cuestionario de motivación 
 
 




Anexo N° 11 – Base de datos de la prueba piloto – cuestionario de desempeño laboral 
 
 




Anexo N° 12 – Base de datos de la investigación – cuestionario de motivación 
 




Anexo N° 13 – Base de datos de la investigación – cuestionario de desempeño laboral 
 




Anexo N° 14 - Matriz de consistencia 
Título 
Problema Objetivos Operacionalización de variable 

























































































¿Cuál es la relación 
que existe entre la 
motivación y el 




S.A.C., San Juan de 
Lurigancho, 2017? 
Determinar la relación 
que existe entre la 
motivación y el 
desempeño laboral en 
la empresa 
Distribuidora Industrial 
Líder S.A.C., San Juan 










De acuerdo a 
McClelland citado 
por Robbins y 
Judge (2013), se 
define como 
motivación a la 
fijación o grado 
de importancia 
que se evidencia 
en una persona 
por buscar un 
medio de 






un cuestionario de 
30 preguntas en el 
que se identificó 
las necesidades de 
logro, necesidad 



















































¿Qué relación existe 
entre la necesidad de 
logro y el desempeño 
laboral en la empresa 
Distribuidora 
Industrial Líder 
S.A.C., San Juan de 
Lurigancho, 2017? 
 
¿Qué relación existe 
entre la necesidad de 
poder y el desempeño 
laboral en la empresa 
Distribuidora 
Industrial Líder 
S.A.C., San Juan de 
Lurigancho, 2017? 
 
Determinar la relación 
que existe entre la 
necesidad de logro y el 
desempeño laboral en 
la empresa 
Distribuidora Industrial 
Líder S.A.C., San Juan 
de Lurigancho, 2017. 
 
Determinar la relación 
que existe entre la 
necesidad de poder y el 
desempeño laboral en 
la empresa 
Distribuidora Industrial 
Líder S.A.C., San Juan 


































Problema Objetivos Operacionalización de variable 











¿Qué relación existe 
entre la necesidad de 
afiliación y el 








Determinar la relación 
que existe entre la 
necesidad de afiliación 
y el desempeño laboral 
en la empresa 
Distribuidora Industrial 
Líder S.A.C., San Juan 
de Lurigancho, 2017. 
propuesto por 
Arias (2012), se 
infiere que el 
desempeño 







individuo de los 




laboral se estimó 
mediante un 
cuestionario de 30 
preguntas en el 
que se identificó 
la habilidad, 
conocimiento, 





























































Anexo N° 16 – Resultado de la prueba Turnitin 
 
 
